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La finalidad de la investigación fue determinar la relación entre  las 
competencias laborales y gestión del talento humano de los docentes de la Institución 
educativa particular Santa Anita,2019. Regida bajo el enfoque cuantitativo de tipo 
básica, su diseño y nivel es correlacional. La muestra censal fue de 78 docentes, contó 
con cuestionarios validados por expertos y alta fiabilidad. Dio como resultado una 
correlación moderada Rho 0,496 y p-valor 0,000) entre variables. 
 









The purpose of the research was to determine the relationship between labor 
competencies and human talent management of teachers of the particular Santa Anita 
Educational Institution, 2019. Regulated under the quantitative approach of basic type, 
its design and level, correlational. The sample was 78 teachers, with questionnaires 
validated by experts and high reliability. It resulted in a moderate correlation Rho 0.496 












En el plano de la educación, debido a los cambios y avances constantes en la ciencia 
así como en la tecnología, se ha tratado de mejorar las competencias laborales en las 
instituciones según sus características y peculiaridades. De acuerdo a Domingo (2013), 
formar en competencias es una necesidad de ciertos países como Canadá, Estados Unidos, 
Inglaterra y Australia, especialmente en la parte educativa con la utilización de estrategias 
competitivas que ayuden a los trabajadores a mejorar su rendimiento dentro de la 
institución para que desarrollen competencias laborales de acuerdo al área o función que 
desempeñan. 
 
En las Instituciones educativas de nuestro país, las competencias laborales están 
enfocadas a la mejora continua y desarrollo de competencias de los docentes, en muchos 
casos no se cumple, quedando solo en un ideal, debido a que son muchos los docentes que 
no demuestran  interés por desarrollar competencias, es más no asisten a capacitaciones de 
perfeccionamiento profesional por iniciativa propia. Respecto a esto, la OIT (2016) 
mencionó que es importante que se evalúe el desempeño, conocimientos y actitudes de los 
trabajadores. El Minedu (2017) establece que la práctica docente debe contener estrategias 
y metodologías creativas e innovadoras que intervengan con el fin de acrecentar la calidad 
de aprendizaje de los escolares. Por las razones expuestas es necesario que el docente sea 
competente para que contribuya a cubrir las necesidades que los estudiantes presentan. 
Respecto a la administración del talento de las personas, he observado que en diversos 
centros educativos no existe un área exclusiva que se dedique a ello, sólo se habla como 
temática de moda, pero sin la dedicación a potencializarlo como factor primordial que 
forme parte del desarrollo de toda institución. 
 
En la Institución educativa particular Santa Anita, se pretende desarrollar 
competencias laborales, aun son pocos los que se capacitan constantemente, reciben cursos 
de perfeccionamiento según el área curricular que desempeñan dentro de la institución, o 
siguen estudios de posgrado, esto se debe a los costos y el tiempo que se tiene que invertir, 
además otro problema es que no existe un área exclusiva para promocionar el talento 
humano. Los administrativos han visto a bien programar capacitaciones en la misma 
institución durante las época de planificación en el mes de febrero y vacaciones de los 




total de las necesidades ya que son realizadas en corto tiempo, tratando los temas de forma 
fugaz y no se hace un seguimiento a lo largo de todo el año por los profesionales idóneos, 
además de ello durante estas horas designadas no se cuenta con la asistencia total de los 
involucrados, tampoco con el tiempo completo dedicado a estas reuniones ya que se cruzan 
o son interrumpidas por diversas actividades; agregando que no son certificados por la 
forma y tiempo en que se realizan. 
 
Se establecieron estudios internacionales al respecto, el propósito de estudio de 
Hernández (2017) fue establecer un sistema que registre el desarrollo progresivo de las 
personas para acrecentar las competencias en los trabajadores, aplicó una encuesta a 108 
trabajadores, realizada de forma cuantitativamente y con un diseño de corte correlacional, 
teniendo como resultado que es necesario gestionar de forma adecuada los talentos para 
que se incrementen las competencias laborales en los trabajadores. Chacón (2016), en su 
tesis de tipo básica describió un patrón para gestionar el talento, detectar dificultades, 
carencias y conflictos en una empresa, encuestó a 250 empleados concluyendo que el 
manejo que se dé a la administración de las competencias identificará nuevas competencias 
como las específicas, gerenciales y cardinales en las diversas áreas de trabajo.  
 
Al respecto, en la tesis de Chiriboga (2016), estudió la comprensión de las 
competencias dentro de la formación de los trabajadores, el enfoque fue cuantitativo y se 
evidenció que ambas variables se relacionan, que las competencias tienen impacto en el 
recurso humano, lo que hace necesario que estén en constante actualización y renovación. 
La investigación de Vera (2016) tuvo como finalidad describir las competencias y el 
talento humano, dicho estudio fue descriptivo correlacional, trabajó con 148 trabajadores 
como muestra, aplicándoles un cuestionario, arrojando que existe una baja correlación, 
concluyendo que se debe potenciar las competencias y el talento humano de los 
trabajadores. Finalmente, Guerrero (2014), en su tesis de tipo básica, contó con una 
muestra de 196 empleados, refirió que la gestión de dicho talento, está en diagnosticar las 
necesidades de recursos humanos y a potencializar sus competencias laborales. 
 
En cuanto a estudios a nivel nacional, tenemos a Intriago (2018), cuya finalidad de su 
trabajo fue descubrir un vínculo entre la administración del talento y el desarrollo de 




de 290 alumnos, quienes desarrollaron cuestionarios, dando como resultado que existe un 
nivel moderado de 0,442 de correlación sobre las competencias genéricas, específicas y 
gerenciales en los trabajadores. Según Toledo (2018) en su estudio, una investigación de 
nivel correlacional, cuya finalidad fue analizar el vínculo entre la administración del 
talento y las habilidades laborales, realizó una encuesta a 80 trabajadores cuyo resultado 
arrojó un nivel de correlación alta entre ambas variables de 0,716. 
 
En el estudio que realizó Córdova (2017) tuvo como prioridad encontrar un vínculo 
entre las dos variables, la investigación fue de corte correlacional se empleó una muestra 
de 178 colaboradores, a quienes se les aplicó una encuesta cuyo resultado del coeficiente 
fue de 0,521 mostrando una moderada correlación, al igual que Polo (2017) en su estudio 
bajo el enfoque cuantitativo de nivel correlacional, aplicó su estudio a 210 personas, cuyo 
producto fue una moderada relación de 0,513. Finalmente, García (2017) realizó un estudio 
sobre las competencias genéricas y el desempeño que realizan los trabajadores, con una 
encuesta a 145 trabajadores obteniendo como resultado una relación moderada de 0,417 
concluyó con la necesidad de mejorar su competitividad a pesar de las limitaciones con la 
finalidad de mantener el crecimiento de la empresa. 
 
De acuerdo a los estudios descritos es necesario conceptualizar la palabra 
competencia, al respecto, Según Tobón (2013) son formas de actuar ante distintas 
situaciones, para ello es necesario que las personas desarrollen un pensamiento complejo; 
según Lorente (2012) es la habilidad que permite que se usen recursos ante situaciones 
diversas que se presente en su vida, estos recursos pueden ser conocimientos, esquemas y 
automatismos. Al respecto, Gimeno (2011) mencionó son el conjunto de habilidades y 
conocimientos que posee todo ser humano. En el Currículo del estado peruano (2016) es 
mencionado como el conjunto de capacidades que se posee con la finalidad de alcanzar 
ciertos objetivos propuestos, así mismo, Barrientos, et al. (2016) lo conceptualizaron como 
un conjunto de comportamientos puestos en práctica en un trabajo, es decir los saberes, 
conocimientos y actitudes puestas en acción, en cambio, Núñez y Díaz (2017) lo 
mencionan como la capacidad para desempeñar con eficacia una determinada actividad; 
Sarramona (2004) afirma que las competencias están vinculadas con capacidades, más que 
con saberes, enfatiza el saber hacer sin dejar de lado los conocimientos, predisposiciones y 




competencia son aquellas habilidades, capacidades, conocimientos y actitudes que todo 
individuo posee y pone en práctica en el lugar en donde se desempeña y en diversas 
situaciones; es decir son las potencialidades de cada individuo puestas en acción.  
 
 Con respecto a la definición de competencias laborales podemos citar a Tobón 
(2013), quién señaló que se trata de conocimientos y destrezas con la que se realiza 
determinada función dentro de una institución; Bernal y Teixidó (2012) las concluyen 
como un conjunto de destrezas que se realizan en función al área de desempeño; León 
(2014) lo refiere como  a la actividad que realizan las personas en donde intervienen 
procedimientos y actitudes; sin embargo, Zambrano (2014) lo define como aptitudes y 
actitudes que poseen las personas frente a la realización de actividades o tareas. 
 
 David McClelland (1961), citado por Dongil y Cano 2014, menciona el 
comportamiento y la motivación, resaltando a la motivación como muy importante en todo 
individuo porque lo encamina a cumplir objetivos, por lo tanto al éxito. El desarrollo 
personal en realidad depende de muchas otras cosas, como las características individuales, 
personalidad y circunstancias ambientales e incluso lo vivido desde la infancia, pero las 
más importantes son estas dos, ya que todo ser humano se ve en la necesidad de realizar 
actividades importantes, así como relevantes en su vida, ilusionarse, plantear objetivos y 
conseguir metas.  
           
 Las dimensiones están centradas más en lo personal y profesional, de acuerdo a 
Castro y Morillo (2006), estas son las competencias básicas, específicas y genéricas. La 
primera es esencial e indispensable para existir en sociedad, según Medina y Barquero 
(2012) dichas competencias son adquiridas y desarrolladas a lo largo de la formación de 
todo individuo. Por otro lado, las competencias específicas están en función a una 
ocupación o profesión, porque son manifestaciones profesionales, Tito (2012) dice que se 
relacionan a los conocimientos y habilidades y que depende del cargo que la persona 
desempeña, finalmente las competencias genéricas están relacionadas a la ejecución de la 
profesión y realización personal; Sanz (2010) son capacidades que se tiene que ejercitar en 
los planes de estudios planteados porque son importantes para desempeñar de manera 




considera que son importantes porque favorecen la autonomía y un óptimo desempeño de 
los individuos.  
 En relación a la segunda variable, existen diversas concepciones, pero mencionaré 
las que considero más relevantes: Werther y Davis (2008), la definen como actividades del 
área de recursos humanos que se realizan dentro de una institución, Fuentes (2007) la 
menciona como un proceso que conlleva a la pertinencia e idoneidad en la ejecución 
profesional; Vásquez y Ortega (2012), la consideran como la adquisición de 
responsabilidades, Medina (2010) como conocimientos y competencias de los 
profesionales que les permita lograr el éxito, por su parte, Chiavenato (2009), lo explica 
como políticas y prácticas  básicas e importantes para la gestión  de personas y sus 
respectivos talentos y Mora, (2012) lo resalta como una estrategia  que contribuye al 
desarrollo de la organización. 
 
Bohlander y Snell (2008)  destacan como enfoques de la administración del talento, 
al propio talento, enfoques administrativos y proactivo.  El talento está constituido por 
individuos que colaboran para lograr objetivos en una organización pero Calderón, et al., 
(2010), lo define como actividades que realizan los seres humanos dentro de una empresa; 
el enfoque administrativo se basa en la responsabilidad del director frente a la gestión de la 
empresa y el enfoque proactivo, según Calderón et al., (2010) se trata de aplicar estrategias 
que permitan una gestión óptima. 
 
Chiavenato (2009) destaca 3 dimensiones: la selección, capacitación y desarrollo del 
personal. Refiere a la primera como el proceso de elección de una persona idónea para el 
cargo adecuado, Arias (2000) y Villa Stein, (2013), lo describen como el acto de elegir al 
personal que cubra el puesto o cargo. De acuerdo a Mondy y Noé (2005), Dessler y Varela 
(2004), la segunda dimensión se refiere a capacitar o perfeccionar a las personas para que 
desempeñen una determinada función, Silíceo (2006) se refiere a ella como un conjunto de 
estrategias que poseen las personas para incrementar su nivel de desempeño, Rodríguez 
(2007) dice que toda capacitación se desarrolla con la finalidad de lograr objetivos y 
Bohlander y Snell (2008) mencionan que esta depende de la organización y su objetivo se 
basa en las necesidades de los trabajadores; para Carrillo e Iranzo  (2000), esta dimensión 
incluye movilidad de conocimientos y saberes mediante aprendizaje fuera y dentro del 




sobre la tercera dimensión, De Cenzo y Robbins, (2008) la definen como la estimulación 
personal que posee cada individuo, Puchol (2012) dice que depende del esfuerzo del 
trabajador y Zabalza, (2007) afirma que contribuye al crecimiento humano porque es una 
oportunidad de mejorar el desempeño en el rol que se desenvuelve. 
 
De acuerdo a las teorías anteriormente descritas formulo el problema general y los 
específicos, ¿cuál es la relación que existe entre la primera variable competencia laboral y 
sus dimensiones: competencias básicas, específicas y genéricas con la segunda variable 
gestión del talento humano de los docentes de la Institución educativa particular Santa 
Anita, 2019?. La justificación práctica la baso en que a partir de este estudio y sus 
resultados, se elaborarán planes de mejora en dicha institución, para superar dificultades y 
mejorar el nivel de habilidades y desarrollo de competencias laborales de sus docentes, lo 
que conllevará también superar el nivel deseado de la administración de talentos. Cabe 
mencionar que este estudio se realizó con parámetros de investigación que conlleva a 
resultados confiables y veraces. 
 
A partir de lo expuesto determinaré la relación que existe entre la primera variable, 
sus dimensiones: competencias básicas, específicas y genéricas con la segunda variable 
gestión del talento humano de los docentes de la Institución educativa particular Santa 
Anita, 2019. Planteo la hipótesis general: las competencias laborales se relacionan con la 
gestión del talento humano de los docentes de la Institución educativa particular Santa 
Anita, 2019 y como hipótesis específicas que las competencias genéricas, específicas y las 
básicas, y se relacionan con la gestión del talento humano de los docentes de la Institución 











     2.1. Tipo y diseño de investigación 
 
Tipo 




 Es no experimental, porque no son manipulables, ya están dadas. Según 
Valderrama, (2015). 
 Es transversal correlacional porque ya que establece una relación entre 
variables. Valderrama (2015). 
 








O1: Competencias laborales 
O2: Gestión del talento humano 
r: relación  
 
Enfoque 
 Es cuantitativo, ya que se realiza mediante a recolección de datos para ser 
procesados de forma estadística, Valderrama, (2015 p.106). 
 
Método 
Es hipotético - deductivo, porque se basa en probar una hipótesis y a partir de ella 






       
  Las tablas 1 y 2 aparecerán en el anexo. 
 
Variable 1: Competencias laborales 
 
Definición conceptual 
Bernal y Teixidó (2012) lo definen como conocimientos, habilidades y 




El cuestionario que se aplicó fue de  Pérez  (2010) adaptado por el 
investigador  que  contó con 27 preguntas. 
 
 
Variable 2: Gestión del talento humano 
 
Definición conceptual 
De acuerdo a Werther y Davis (2008), esta variable se refiere a la 





El cuestionario fue adaptado por el investigador y se usó el de García (2012) 







2.3. Población y muestra 
 
De acuerdo a Valderrama (2015) se define como el grupo de personas o 
individuos con quienes e realiza un estudio. La población censal contó con un total 
de 78 docentes pertenecientes a los 3 niveles: inicial, primaria y secundaria del 
colegio Santa Anita en el año 2019. 
 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Utilicé la técnica de la encuesta, Valderrama (2015), indica que permite la 
recolección de datos. El tipo de instrumento utilizado fueron los cuestionarios, por 




La validación la realicé por juicio de expertos para ambos cuestionarios. 




Distribución de los jueces evaluadores  
 
 
 Confiabilidad  
Para la confiabilidad, se trabajó con 20 docentes quienes desarrollaron los 
cuestionarios de competencias laborales y gestión del talento humano, como prueba 
piloto. 
  Validación    
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad 
   
Calificación 
Dra. Ibarguen Cueva, Francis sí sí sí Aplicable 
Dr. Zarate Ruiz, Gustavo sí sí sí Aplicable 





Prueba de confiabilidad por  variable  
Estadística de fiabilidad 




Competencias laborales 0,882 27 
Gestión del talento humano 0,880 30 
 
 
El cuestionario sobre competencias laborales obtuvo un coeficiente de 0,882 
y el segundo cuestionario referido a la segunda variable obtuvo un coeficiente de 
0,880 ambos altamente confiables. 
  
2.5. Procedimiento  
Conté con la aprobación de la directora de la institución, y el apoyo de 
las subdirectoras de niveles para realizar la encuesta y reunir la información, 
luego informaron a los docentes la finalidad del estudio y se recogió la 
información, que fueron procesados para hallar su fiabilidad y luego resultados 
descriptivos e inferenciales a través del programa Spss 24. 
 
2.6. Método de análisis de datos 
Se analizó los datos descriptivos para la estadística inferencial con el 
Rho de Spearman (ρ), especialmente para variables no paramétricas. 
 
2.7. Aspectos éticos 
Se siguió los principios éticos y criterios de la EPUCV y  con la 
























f % f % f % f % 
Malo 14 18 20 26 25 32 18 26 
Regular 35 45 22 28 25 32 24 28 
Bueno 29 37 36 46 28 36 36 46 

























 La variable competencia s laborales de los docentes de la Institución Educativa 
Particular Santa Anita, obtuvo como resultado descriptivo que el 18% lo considera malo, el 
45% los considera regular y el 37% es considerado como bueno; en la dimensión 
competencias básicas el 26% lo considera malo, el 28% los considera regular y el 46% es 
considerado como bueno; en la dimensión competencias específicas el 32% lo considera 
malo, el 32% los considera regular y el 36% es considerado como bueno; en la dimensión 
competencias genéricas el 26% lo considera malo, el 28% los considera regular y el 46% 
es considerado como bueno. 
 
Tabla 7 










Desarrollo del personal 
f % f % f % f % 
Malo 20 26 10 13 18 23 25 32 
Regular 38 49 41 53 35 45 28 36 
Bueno 20 26 27 35 25 32 25 32 




















 Los resultados  descriptivos de la  variable gestión del talento humano de los 
docentes de la Institución Educativa Particular Santa Anita arrojaron que el 26% lo 
considera malo, el 49% los considera regular y el 26% es considerado como bueno; 
en la dimensión selección del personal el 13% lo considera malo, el 53% los 
considera regular y el 15% es considerado como bueno; en la dimensión 
capacitación del personal el 23% lo considera malo, el 45% los considera regular y 
el 32% es considerado como bueno; en la dimensión desarrollo del personal el 32% 
lo considera malo, el 36% los considera regular y el 32% es considerado como 
bueno. 
3.2. Resultados correlacionales. 
Tabla 8 


























específicas * Gestión 
del talento humano 
0,466
**




genéricas * Gestión 
del talento humano 
 0,521** 0,000 78 Moderado 
**. La correlación resultó significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se probó las hipótesis, para ello se estableció hipótesis nulas y la hipótesis 
alterna de las variables y de variable – dimensión, se utilizó el  Rho de Spearman 
que se indicó en la hipótesis general (Competencias laborales y la gestión del 
talento humano) el nivel de correlación es moderado (Rho 0,496 y p-valor 0,000); 
la hipótesis especifica-1 (Competencias básicas*Gestión del talento humano) el 
nivel de correlación es fuerte (Rho 0,656 y p-valor 0,000); la hipótesis especifica-2 
(Competencias específicas*Gestión del talento humano) el nivel de correlación es 
moderado (Rho 0,466 y p-valor 0,000); la hipótesis especifica-3 (Competencias 
genéricas*Gestión del talento humano) el nivel de correlación es moderado (Rho 





Respecto a la hipótesis planteada como general, las dos variables mantienen 
un nivel de correlación  moderado (Rho 0,496 y p-valor 0,000). Estos resultados 
fueron respaldados por Chiriboga (2016), quién destaca la importancia de la 
percepción y entendimiento de las competencias en el área laboral y la utilización 
como estrategias que permitan el desarrollo organizacional y su impacto generará una 
buena gestión del talento, así mismo exhortó en la capacitación y perfeccionamiento 
de los trabajadores, sin embargo, para Hernández (2017) se debe priorizar primero la 
administración de las habilidades laborales de los profesionales de una institución, 
como podemos observar  lo descrito por este autor, es la necesidad de gestionar 
adecuadamente el talento humano para formar competencias laborales en los 
trabajadores, esto se verificó a través de lo obtenido en este estudio, obtuvo una 
correlación moderada entre variables. Esta apreciación es corroborada por Chacón 
(2016) quien recomienda establecer un modelo para administrar el talento. 
 
En la hipótesis específica 1, el nivel de correlación es fuerte (Rho 0,656 y p-
valor 0,000). Al respecto, Guerrero (2014) señaló que se debe realizar un diagnóstico 
de las necesidades de los trabajadores, es decir que competencias básicas deben tener 
para determinada función, esto ayudará a elevar el nivel de competencias que poseen, 
estos resultados fueron respaldados por Vera (2016) es importante repotenciar estas 
competencias con la finalidad de alcanzar las metas trazadas por la empresa y en 
beneficio de los trabajadores. Contradice estos resultados Intriago (2018) quien señaló 
que existe un nivel moderado de 0,442 de correlación sobre las competencias 
genéricas, específicas. 
 
En la hipótesis específica 2: el nivel de correlación es moderado (Rho 0,466 
y p-valor 0,000). De acuerdo a Toledo (2018) cuyo resultado arrojó que existe una 
correlación alta de 0,716 y es de vital importancia que exista un modelo de 
competencias específicas de acuerdo al área que el trabajador desempeña dentro de la 
empresa, si se tiene en cuentan estas competencias permitirá el éxito de la institución u 




resultados defirieron a los de Polo (2017) que señaló hay una relación moderada de 
0,513.  
 
      En la hipótesis específica 3, el nivel de correlación es moderado (Rho 0,521 y p-valor 
0,000). García (2017) coincidió en que existe una relación moderada de 0.417 pero se debe 
mejorar las competencias laborales de los trabajadores conociendo sus limitaciones y 
capacitarlos para que se mejorar su competitividad y el crecimiento de la empresa. Estos 
resultados fueron contradichos por Toledo (2018) quien mencionó un nivel de correlación 
alta de 0,716 porque  son competencias  que se alcanzan en favor de la realización personal 
























Primera: Existe una correlación moderada entre la competencia laboral y la gestión del 
talento humano en los docentes de la institución educativa particular Santa Anita, con 
un valor  Rho de 0,496 y p-valor 0,000. 
 
Segunda: La correlación entre la competencia básica y la gestión del talento humano es 
fuerte, en los docentes de la institución educativa particular Santa Anita, con un valor de 
Rho 0,656 y p-valor 0,000. 
 
Tercera: La correlación entre la competencia específica y la gestión del talento humano 
es moderada, en los docentes de la institución educativa particular Santa Anita, con un 
valor de Rho 0,466 y p-valor 0,000. 
 
Cuarta: La correlación entre la competencia genérica y la gestión del talento humano es 
moderada, en los docentes de la institución educativa particular Santa Anita, con un 



















Primero, se recomienda continuar la incentivación al personal a realizar estudios de 
posgrado con la finalidad de que sigan mejorando su nivel de competencias y 
establezca un área exclusiva para gestionar el talento humano en la Institución 
Educativa Particular Santa Anita. 
 
Segundo, se recomienda la continuidad con los talleres de desarrollo personal con la 
finalidad de que los docentes fortalezcan sus competencias básicas: dominio 
profesional, planificación curricular y capacitaciones. 
 
Tercero, se sugiere seguir realizando las capacitaciones que busquen fortalecer las 
competencias específicas en los docentes: herramientas pedagógicas, diversificación 
curricular y materiales educativos. 
 
 Cuarto, se recomienda la continuidad en la realización de talleres motivacionales, de 
realización personal y coaching para elevar el grado de competencias genéricas tales 
como: participación activa, comunicación eficaz y toma de decisiones; así mismo se 
recomienda también implementar un modelo para administrar el talento del personal 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
Título: Competencias laborales y gestión del talento humano de los docentes de la Institución educativa particular Santa Anita, 2019 
Problema 
 
objetivos hipótesis VARIABLES E INDICADORES 
 Problema general 
 
 
¿Cuál es la relación que existe entre 
las competencias laborales y la 
gestión del talento humano de los 
docentes de la Institución educativa 





¿Cuál es la relación que existe entre 
las competencias básicas y la 
gestión del talento humano de los 
docentes de la Institución educativa 




¿Cuál es la relación que existe entre 
las competencias específicas y la 
gestión del talento humano de los 
docentes de la Institución educativa 




¿Cuál es la relación que existe entre 
las competencias genéricas y la 
gestión del talento humano de los 
docentes de la Institución educativa 







Determinar la relación entre      
las competencias laborales y la 
gestión del talento humano  de 
los docentes de la Institución 





Determinar la relación que existe 
entre  las competencias básicas y 
la gestión del talento humano  de 
los docentes de la Institución 




Determinar la relación que existe 
entre  las competencias 
específicas y la gestión del 
talento humano  de los docentes 
de la Institución educativa 
particular Santa Anita,2019 
 
 
Determinar la relación que existe 
entre  las competencias 
genéricas y la gestión del talento 
humano  de los docentes de la 





Las competencias laborales se 
relacionan con la gestión del 
talento humano   de los docentes 
de la Institución educativa 





Las competencias básicas se 
relacionan con la gestión del 
talento humano   de los docentes 
de la Institución educativa 




Las competencias específicas se 
relacionan con la gestión del 
talento humano   de los docentes 
de la Institución educativa 




Las competencias genéricas se 
relacionan con la gestión del 
talento humano   de los docentes 
de la Institución educativa 
particular Santa Anita,2019 
 
Variable 1: Competencias laborales 
 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas  
valores 


































Toma de decisiones 
 
















18 al 27 
 
Siempre                   (5) 
Casi siempre            (4) 
Algunas veces          (3) 
Casi nunca               (2) 
Nunca                      (1)                 
Competencia 
laborales 
Bueno    (99 -135) 
Regular  (63 -98) 




















VARIABLES E  INDICADORES 
Variable 2:  Gestión del talento humano 
 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas  
valores 












Puesto de trabajo 

















 1 al 10  
 
 




21 al  30 
 
 
Siempre                 (5) 
Casi siempre          (4) 
Algunas veces       (3) 
Casi nunca             (2) 
Nunca                    (1)                 
Gestión del talento 
humano 
Bueno           (110  -150) 
Regular         (70  - 109) 





































Estará conformada por  
78 docentes de la 
Institución educativa 




Técnica: Encuesta  
Instrumentos: 
 
Cuestionarios sobre las 
competencias laborales y la 




DESCRIPTIVA:    - Tablas de frecuencia 
- Figuras estadísticas  
 








   = Coeficiente de correlación  por rangos de Spearman 
            d   = Diferencia entre los rangos (X menos Y) 






















































    Tabla 1 










































Toma de decisiones 
 

















18 al 27 
 
Siempre                   (5) 
Casi siempre            (4) 
Algunas veces         (3) 
Casi nunca               (2) 
Nunca                      (1)                 
Competencia laboral 
Bueno    (99 -135) 
Regular   (63 -98) 
Malo       (27 - 62) 
 
Competencias básicas 
Bueno    (33 - 45) 
Regular (21 - 32) 
Malo      (9 - 20) 
Competencias específicas 
Bueno      (33 - 45) 
Regular    (21 - 32) 
Malo       ( 9 - 20) 
Competencias genéricas 
Bueno     ( 33 - 45) 
Regular   ( 21 - 32) 
Malo        ( 9 - 20) 
     
 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable gestión del talento humano 
Dimensiones 
 














Puesto de trabajo 




















1 al 10 
 
 






21 al 30 
 
 
Siempre                 (5) 
Casi siempre          (4), 
Algunas veces       (3), 
Casi nunca            (2) 
Nunca                   (1)                 
Gestión del talento humano 
Bueno     (110  -150) 
Regular   (70  - 109) 
Malo        (30  - 69) 
 
Selección del personal 
Bueno       (38 - 50) 
Regular     (24 - 37) 
Malo          (10 - 23) 
 
Capacitación de personal 
Bueno   (38 - 50) 
Regular (24 - 37) 
Malo       (10 - 23) 
 
 Desarrollo del personal 
Bueno      (38 - 50) 
Regular    (24 - 37) 








































Ficha técnica 1 Cuestionario de competencias laborales 
 
Autor                :  Pérez (2018). 
Adaptado         :          Regalado (2019). 
Administración :  Grupal. 
Tiempo     :  40 minutos. 








Ficha técnica 2 Cuestionario de gestión del talento humano 
 
Autor                :           García  (2012) 
Adaptado          :           Regalado (2019) 
Administración :  Grupal  
Tiempo     :  40 minutos 











































Cuestionario de competencias laborales 
Estimados docentes, solicitamos tu colaboración en el llenado del cuestionario que tiene la 
finalidad de recoger información de las competencias laborales. 
Valoración de cada ítem.  
1. Nunca       2. Casi nunca       3. A veces       4. Casi siempre       5. Siempre 
 
 
VARIABLE: Competencias laborales de los docentes 
Competencias básicas 1 2 3 4 5 
1 Tiene dominio del área curricular a su cargo.      
2 Domina la secuencia didáctica de su área a cargo para el logro de los aprendizajes 
esperados. 
     
3 Tiene dominio del tema que desarrolla en las sesiones de aprendizaje.      
4 Desarrolla actividades en clases, que se pueden aplicar en la solución de problemas de la 
vida cotidiana. 
     
5 Posee todos los conocimientos, competencias, capacidades, etc, que desarrollará en su 
área. 
     
6 Cuenta con estrategias de dominio de aula frente a diversas situaciones.      
7 Monitorea para que una situación complicada solucionada no se vuelva a repetir o 
agravar. 
     
8 Se actualiza permanentemente para responder a las necesidades de aprendizaje de los 
estudiantes. 
     
9 Siente la importancia de la actualización en su labor pedagógica diaria.      
Competencias especificas 1 2 3 4 5 
10 Usa las Tics y/o recursos tecnológicos para su planificación y el desarrollo de las 
situaciones de aprendizaje. 
     
11 Fomenta que el estudiante identifique y selecciona las informaciones válidas y/o veraces 
que se  adquiere de las Tics. 




12 Los materiales educativos elaborados tienen relación con el campo temático y desempeño 
a desarrollar 
     
13 Diversifica el diseño curricular de acuerdo a las necesidades de los estudiantes.       
14 Es creativo e innovador  en la presentación y desarrollo de las actividades pedagógicas      
15 Participa activamente en el planteamiento de las situaciones significativas.      
16 Es innovador en el uso de estrategias para el desarrollo de sus labores pedagógicas.      
17 Realiza proyectos y otras actividades dignos de imitar dentro de la I.E.      
18 Logra comprometer a los estudiantes para el desarrollo de los proyectos y actividades 
que se plantea. 
     
Competencias genéricas 1 2 3 4 5 
19 Participa   y da a conocer su punto de vista en un trabajo en equipo. 
     
20 Busca alcanzar las metas y objetivos trazadas por la institución educativa. 
     
21 Se adecua sin problemas al trabajo asignado dentro de la institución educativa. 
     
22 Emplea un lenguaje adecuado teniendo en cuenta con quien se relaciona (Directivo, 
docente, estudiante, padre de familia, administrativo, etc.) 
     
23 Práctica la empatía en la comunidad educativa      
24 Acepta sugerencias y/o diversos puntos de vista de los demás.      
25 Se siente capaz de solucionar conflictos de forma adecuada.      
26 Respeta y hace respetar las decisiones acordadas,      














Cuestionario de gestión del talento humano 
Estimados docentes, solicitamos tu colaboración en el llenado del cuestionario que tiene la 
finalidad de recoger información de la gestión del talento humano. 




VARIABLE: Gestión del talento humano 
Selección de personal 1 2 3 4 5 
1 Elegir bien a las personas es un requisito esencial para un puesto de trabajo en una 
institución educativa. 
     
2 El trabajador seleccionado debe contribuir a alcanzar los objetivos propuestos por la 
institución educativa. 
     
3 El puesto de trabajo se debe cubrir con las personas idóneas para cumplir las funciones 
que le son asignadas. 
     
4 El éxito de una institución radica en ubicar a personas proactivas en un puesto de trabajo.      
5 El postulante a un puesto de trabajo debe tener las aptitudes personales para poder 
contribuir a un ambiente laboral favorable en una institución educativa. 
     
6 En una institución, es importante describir las aptitudes requeridas para un puesto de 
trabajo. 
     
7 Las capacidades con las que cuentan los postulantes a un puesto de trabajo deben de 
contribuir al logro de objetivos institucionales. 
     
8 La institución educativa debe identificar al candidato que cuente con las capacidades 
idóneas para al cargo al cual postula. 
     
9 Las personas con mayor experiencia laboral deben de acceder a un puesto laboral en una 
organización. 
     
10 Las instituciones educativas deben contar con personal altamente calificado.      
Capacitación al personal 1 2 3 4 5 
11 Se realizan capacitaciones de acuerdo a la función que el trabajador realiza, para ser más 
competente en la institución educativa. 
     
12 Se especializa en las competencias que se requiere para su cargo.      
13 La especialización del personal eleva los niveles de competencia y mejora la calidad de 
atención en una institución. 




14 Considera Ud. que la capacitación es un factor primordial en el desarrollo de las 
diferentes habilidades laborales. 
     
15 Considera Ud. que los docentes deben ser capacitados en habilidades sociales para 
brindar un servicio de calidad a los estudiantes y miembros de la comunidad educativa. 
     
16 Considera Ud. que las capacitaciones en su institución educativa incrementan sus 
habilidades para un desempeño eficiente. 
     
17 Cree Ud. que las iniciativas y las actividades novedosas de los docentes conllevan a 
generar cambios e innovación en una institución. 
     
18 La innovación se caracteriza por generar transformaciones en el modo de realizar una 
actividad laboral. 
     
19 Considera Ud. que los docentes deben ser flexibles a los cambios con el propósito de 
innovar la institución y asumir nuevos retos. 
     
20 Cree Ud. que la capacitación debe ser una actividad orientada a la permanente 
innovación de una organización. 
     
Desarrollo del personal 1 2 3 4 5 
21 Cree Ud. que el fortalecimiento de  potencialidades contribuye a una mejora del 
desarrollo personal de los  docentes. 
     
22 Considera Ud. que las potencialidades laborales influye en el desarrollo personal de los 
docentes. 
     
23 Considera Ud. que con el incremento de las potencialidades de los docentes es posible 
alcanzar las metas propuestas por la institución educativa. 
     
24 Se valora el desarrollo personal y organizacional en su institución educativa. 
     
25 Cree Ud. que la participación activa, colaboración y el trabajo en equipo conllevan al 
crecimiento y desarrollo personal de los docentes. 
     
26 Considera Ud. que el progreso laboral es parte del desarrollo personal de los docentes.      
27 Considera Ud. que la eficacia se caracteriza por cumplir una determinada función con 
menos recursos y en menos tiempo. 
     
28 Cree Ud. que los docentes de una organización necesitan contar con mayores recursos 
materiales para realizar su labor con eficacia. 
     
29 Considera Ud. que con la eficacia de los docentes se logra brindar una calidad de 
atención a estudiantes y miembros de la comunidad educativa. 
     
30 Percibe Ud. que su institución asume una tendencia orientada a mejorar el nivel de 
eficacia y eficiencia en sus   docentes. 































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Confiabilidad de la variable: Gestión del talento humano 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluido
a
 0 0,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 























































































Base de datos de la variable Competencias laborales 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27
1 3 2 2 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5 1 1 4 2 1 5 4 1 1 1 3 2 2
1 4 3 1 4 4 2 5 1 3 4 2 5 2 1 3 2 5 4 1 3 1 1 1 4 3 1
2 1 4 1 2 4 3 1 2 2 1 3 5 5 3 5 4 2 5 1 1 1 1 2 1 4 1
2 2 3 2 4 2 5 5 5 5 3 3 3 3 5 2 1 5 1 3 3 2 1 2 2 3 2
4 2 2 1 2 2 3 2 2 1 1 4 2 2 1 2 2 3 2 1 2 1 1 4 2 2 1
1 2 4 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 2 2 1 1 2 4 2
3 1 5 3 2 2 4 1 1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 1 3 2 3 1 5 3
4 3 1 3 2 2 1 1 4 3 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 4 3 3 4 3 1 3
4 4 1 2 3 3 2 1 4 2 2 4 4 1 2 3 3 2 1 4 4 2 2 4 4 1 2
1 1 5 3 5 3 1 5 3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 3 3 3 1 1 5 3
2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 4 3 2 2 5 3 3
4 4 2 3 4 3 1 4 1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 1 4 2 4 4 2 3
4 4 2 3 4 3 2 1 4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 4 4 2 4 4 2 3
3 3 2 4 4 4 3 3 1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 1 4 3 3 3 2 4
3 3 5 4 4 4 2 1 5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 5 3 3 3 5 4
1 4 5 5 5 4 2 5 3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 3 4 3 1 4 5 5
5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5
2 4 4 4 5 5 4 4 2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 2 5 4 2 4 4 4
4 5 5 5 5 5 1 2 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 4 5 5 5
2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 4 3 2 2 5 3 3
5 3 4 2 4 4 4 2 5 2 3 5 1 4 3 1 2 1 5 4 4 4 2 4 4 2 3
3 4 3 5 2 3 3 2 5 4 3 2 1 5 5 2 4 3 5 2 1 4 3 3 3 2 4
1 1 2 5 2 4 3 1 2 5 1 5 5 2 2 2 2 5 4 3 5 5 3 3 3 5 4
2 4 2 3 3 1 1 3 3 4 2 5 2 2 1 3 3 2 3 2 3 4 3 1 4 5 5
3 4 2 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5 1 1 4 2 1 5 2 5 4 2 4 4 4
1 1 2 2 4 4 2 5 1 3 4 2 5 2 1 3 2 5 4 1 5 5 3 5 4 5 5
3 3 2 2 2 4 3 1 2 2 1 3 5 5 3 5 4 2 5 1 4 5 4 4 5 5 5
3 1 1 1 4 2 5 5 5 5 3 3 3 3 5 2 1 5 1 3 4 5 5 2 5 3 4
5 2 2 2 5 1 3 5 5 1 2 5 2 3 5 5 4 1 5 1 4 5 5 2 5 3 4
4 4 4 2 2 5 3 4 3 4 3 1 4 4 4 1 5 4 3 2 1 1 1 2 1 4 1
2 1 4 4 2 4 2 5 2 2 5 1 4 2 2 2 2 2 3 5 4 1 1 1 3 2 2
1 5 5 3 2 4 2 1 3 2 5 4 3 3 4 5 1 4 4 4 3 2 1 2 2 3 2
1 1 2 5 1 5 2 2 5 5 5 4 5 2 4 3 1 1 5 1 3 1 1 1 4 3 1
1 2 4 3 4 5 1 5 1 5 1 5 4 3 4 4 4 2 1 2 2 1 1 4 2 2 1
2 5 5 1 3 5 1 1 1 5 5 5 4 5 1 1 4 5 3 1 2 2 1 1 2 4 2
5 3 4 3 4 2 5 2 3 2 1 1 3 2 2 4 1 1 5 4 1 3 2 3 1 5 3
3 1 1 1 2 1 3 3 4 4 5 4 2 2 3 1 4 2 3 5 4 3 3 4 3 1 3
Competencias laborales 




























3 3 3 3 2 4 2 4 2 5 3 2 2 1 1 2 3 2 1 1 4 2 2 4 4 1 2
2 4 2 5 3 4 5 4 2 4 1 1 1 2 1 3 4 3 5 2 3 3 3 1 1 5 3
2 3 2 5 4 1 1 5 2 1 5 2 2 2 2 4 2 2 5 2 1 4 3 3 3 2 4
3 5 5 1 1 4 4 4 5 4 1 1 5 3 3 3 4 3 4 3 1 4 2 4 4 2 3
3 3 4 4 3 1 4 5 3 5 4 2 3 4 5 5 2 2 4 1 4 4 2 4 4 2 3
2 5 2 4 3 3 2 3 4 2 3 5 5 3 5 2 1 1 2 3 1 4 3 3 3 2 4
3 4 1 5 5 1 5 5 1 4 1 4 4 4 1 1 4 2 3 1 5 5 3 3 3 5 4
1 3 2 4 3 3 4 3 1 5 5 2 5 5 5 4 1 3 4 3 3 4 3 1 4 5 5
2 4 1 5 5 5 4 3 3 1 4 4 3 3 5 5 2 2 1 1 2 5 4 2 4 4 4
1 1 1 3 2 2 5 2 4 2 4 4 2 2 1 3 2 5 2 5 5 5 3 5 4 5 5
5 3 5 2 4 3 5 1 2 1 4 5 5 3 1 2 4 3 5 5 4 5 4 4 5 5 5
5 2 1 3 3 4 2 1 3 2 4 2 3 3 3 2 3 5 1 2 4 5 5 2 5 3 4
4 4 4 3 1 1 5 5 1 1 4 5 3 4 1 4 1 4 3 2 2 5 4 2 4 4 4
5 5 2 2 3 1 4 4 3 1 3 3 3 5 3 2 1 5 3 3 5 5 3 5 4 5 5
1 4 4 1 5 3 2 5 4 5 5 5 5 2 4 3 3 5 5 4 2 2 5 1 5 4 1
3 4 3 5 4 3 1 1 3 1 5 5 4 2 3 4 1 3 1 4 4 5 3 2 4 2 1
2 5 3 2 1 3 2 2 3 4 4 2 4 2 3 5 3 1 2 1 5 3 3 2 3 1 3
5 5 1 1 4 2 4 3 1 4 2 5 3 5 5 5 4 3 2 2 5 4 4 2 3 1 1
2 3 5 2 2 1 4 3 5 2 2 2 1 2 1 5 3 1 3 4 4 4 1 2 5 3 2
2 3 1 5 4 4 2 2 5 1 1 2 5 3 5 5 3 1 1 1 5 4 2 3 3 3 2
3 2 4 5 2 2 5 2 3 3 2 2 1 3 2 2 2 4 4 4 3 3 3 4 3 2 4
1 4 2 4 2 1 3 4 4 1 2 2 4 1 3 2 4 1 3 4 1 3 3 2 1 4 2
2 1 5 4 4 2 1 4 1 1 5 4 1 5 5 4 5 5 5 1 4 4 1 3 2 2 4
5 4 1 5 3 4 2 5 4 4 5 2 1 5 3 4 1 1 4 5 5 1 3 5 4 5 1
4 2 1 4 1 4 1 3 5 5 5 4 2 4 1 3 5 2 1 3 5 1 5 1 5 1 3
5 3 4 4 5 5 2 4 3 4 5 5 4 3 3 1 2 1 4 3 2 3 3 3 4 4 1
1 3 4 1 3 5 3 5 4 3 3 1 2 4 4 1 2 2 1 5 4 3 3 5 2 1 2
1 2 4 2 1 4 2 3 1 2 3 3 5 3 3 4 4 3 5 1 1 1 2 5 4 2 4
5 5 3 2 5 4 5 5 5 2 4 2 5 4 5 3 5 4 5 3 2 1 4 5 2 3 5
1 1 4 2 1 3 2 1 5 5 3 4 3 2 3 2 4 4 1 5 2 2 4 3 5 2 5
5 5 1 4 4 1 2 2 3 2 2 3 4 4 1 1 2 1 2 3 1 2 2 2 4 2 1
3 2 4 4 1 2 3 4 1 2 1 1 4 5 3 3 5 1 4 4 1 3 4 1 4 2 3
2 1 1 3 5 5 3 1 5 3 4 2 5 5 1 3 5 4 5 4 2 4 4 5 2 1 5
4 3 5 3 2 3 3 2 1 4 3 2 4 3 1 3 2 5 2 3 1 2 4 4 4 1 1
4 4 1 2 1 3 4 2 2 1 3 4 2 5 4 5 4 2 4 2 3 1 2 2 1 1 4
4 3 2 3 1 5 2 5 2 1 1 2 1 2 1 3 5 1 5 4 3 3 3 3 1 5 4
1 5 5 3 2 4 2 4 4 4 4 5 1 2 1 2 5 4 5 4 5 1 2 5 4 5 2
2 5 5 2 4 5 1 4 2 5 3 1 5 4 4 2 4 3 5 2 5 2 5 2 3 3 3
2 5 5 4 3 2 4 2 4 2 1 1 1 2 3 4 2 1 3 2 2 4 1 4 2 3 3
4 4 2 5 2 4 3 3 4 1 2 1 4 1 2 3 2 3 5 2 4 4 5 2 1 2 3




Base de datos de la variable Gestión del talento humano 
 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30
4 1 1 1 3 2 2 2 2 5 1 3 1 2 1 2 1 4 1 2 1 1 2 5 2 5 1 3 5 4
3 1 1 1 4 3 1 3 1 2 1 5 4 2 2 2 2 4 1 1 3 3 1 1 1 2 1 5 1 1
1 1 1 2 1 4 1 2 2 2 1 3 2 5 4 1 1 3 2 1 1 1 4 1 2 2 1 3 1 2
3 2 1 2 2 3 2 2 3 1 1 1 2 2 5 3 1 4 2 1 1 2 1 3 3 1 1 1 3 5
2 1 1 4 2 2 1 2 2 3 2 1 3 1 5 3 4 2 1 2 2 2 2 3 2 3 2 1 1 2
2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 4 5 1 5 1 3 2 1 2 3 3 3 2 3 3 4 4 2
1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 2 4 2 4 4 2 3 2 1 2 3 1 2 4 1 1 1 1
4 3 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 5 4 2 3 3 2 3 1 2 1 1 5 5 4
4 2 2 4 4 1 2 3 3 2 1 4 4 2 3 4 2 4 2 3 2 3 5 1 3 2 1 4 4 4
3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 1 2 1 4 3 3 2 5 2 2 5 3 3 1 5 5 5 3
4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 5 1 4 5 1 3 5 1 3 4 1 2 2 4
1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 3 1 4 3 5 2 4 5 1 2 2 3 3 1 4 3 3 1
4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 5 2 4 4 5 4 5 3 3 2 1 5 5 4
1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 4 4 4 4 4 3 3 2 2 1
5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 1 4 4 5 2 3 4 2 4 2 1 1 1 5
3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 1 5 5 4 3 1 4 4 2 5 4 4 3
5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 1 4 5 4 4 4 3 2 4 5 5 3 3 5
2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 4 4 5 4 4 5 1 5 5 4 4 5 5 2
4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 2 5 5 5 4 5 5 4 5 1 2 5 5 4
4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 1 2 2 4
4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 4 4 4 4 4 5 5 1 4 3 1 1 4 5
1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 3 5 5 4 4 1 4 4 2 5
5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 4 4 4 5 3 5 1 2 4 5 2 2 3 2
3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 5 5 5 5 1 4 5 3 3 2 2 2 3
2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 5 4 5 4 1 5 3 2 5 1 3 4 5 4
5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 5 4 5 4 2 5 2 3 4 4 5 1 1 1
4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 5 5 5 5 3 1 3 3 5 4 4 3 1 2
4 5 5 2 5 3 4 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 2 3 1 3 5
4 5 5 2 5 3 4 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 2 2 2 5 1 1 3 3 1 5
1 1 1 2 1 4 1 2 2 2 1 3 2 5 4 1 2 2 2 1 3 5 3 4 1 2 1 1 2 3
4 1 1 1 3 2 2 2 2 5 1 3 1 2 1 2 2 2 1 2 4 5 2 5 3 3 5 1 5 2
3 2 1 2 2 3 2 2 3 1 1 1 2 2 5 3 2 2 2 1 1 5 1 2 4 1 4 2 4 3
3 1 1 1 4 3 1 3 1 2 1 5 4 2 2 2 2 2 1 1 2 3 4 2 5 4 1 2 1 5
2 1 1 4 2 2 1 2 2 3 2 1 3 1 5 3 2 2 1 2 4 3 1 4 2 4 5 2 2 1
2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 4 5 1 5 3 3 2 1 4 5 2 4 1 5 4 2 1 1
1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 2 4 2 4 3 3 3 2 5 2 1 2 4 3 1 1 4 3
4 3 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 3 3 2 3 1 4 5 2 5 5 4 5 5 4
Gestión del talento humano




























2 5 5 1 3 5 1 1 1 5 5 5 4 5 1 1 4 5 3 1 1
5 3 4 3 4 2 5 2 3 2 1 1 3 2 2 4 1 1 5 4 3
3 1 1 1 2 1 3 3 4 4 5 4 2 2 3 1 4 2 3 5 4
3 3 3 3 2 4 2 4 2 5 3 2 2 1 1 2 3 2 1 1 2
2 4 2 5 3 4 5 4 2 4 1 1 1 2 1 3 4 3 5 2 2
2 3 2 5 4 1 1 5 2 1 5 2 2 2 2 4 2 2 5 2 2
3 5 5 1 1 4 4 4 5 4 1 1 5 3 3 3 4 3 4 3 5
3 3 4 4 3 1 4 5 3 5 4 2 3 4 5 5 2 2 4 1 3
2 5 2 4 3 3 2 3 4 2 3 5 5 3 5 2 1 1 2 3 4
3 4 1 5 5 1 5 5 1 4 1 4 4 4 1 1 4 2 3 1 1
1 3 2 4 3 3 4 3 1 5 5 2 5 5 5 4 1 3 4 3 1
2 4 1 5 5 5 4 3 3 1 4 4 3 3 5 5 2 2 1 1 3
1 1 1 3 2 2 5 2 4 2 4 4 2 2 1 3 2 5 2 5 4
5 3 5 2 4 3 5 1 2 1 4 5 5 3 1 2 4 3 5 5 2
5 2 1 3 3 4 2 1 3 2 4 2 3 3 3 2 3 5 1 2 3
4 4 4 3 1 1 5 5 1 1 4 5 3 4 1 4 1 4 3 2 1
5 5 2 2 3 1 4 4 3 1 3 3 3 5 3 2 1 5 3 3 3
1 4 4 1 5 3 2 5 4 5 5 5 5 2 4 3 3 5 5 4 4
3 4 3 5 4 3 1 1 3 1 5 5 4 2 3 4 1 3 1 4 3
2 5 3 2 1 3 2 2 3 4 4 2 4 2 3 5 3 1 2 1 3
5 5 1 1 4 2 4 3 1 4 2 5 3 5 5 5 4 3 2 2 1
2 3 5 2 2 1 4 3 5 2 2 2 1 2 1 5 3 1 3 4 5
2 3 1 5 4 4 2 2 5 1 1 2 5 3 5 5 3 1 1 1 5
3 2 4 5 2 2 5 2 3 3 2 2 1 3 2 2 2 4 4 4 3
1 4 2 4 2 1 3 4 4 1 2 2 4 1 3 2 4 1 3 4 4
2 1 5 4 4 2 1 4 1 1 5 4 1 5 5 4 5 5 5 1 1
5 4 1 5 3 4 2 5 4 4 5 2 1 5 3 4 1 1 4 5 4
4 2 1 4 1 4 1 3 5 5 5 4 2 4 1 3 5 2 1 3 5
5 3 4 4 5 5 2 4 3 4 5 5 4 3 3 1 2 1 4 3 3
1 3 4 1 3 5 3 5 4 3 3 1 2 4 4 1 2 2 1 5 4
1 2 4 2 1 4 2 3 1 2 3 3 5 3 3 4 4 3 5 1 1
5 5 3 2 5 4 5 5 5 2 4 2 5 4 5 3 5 4 5 3 5
1 1 4 2 1 3 2 1 5 5 3 4 3 2 3 2 4 4 1 5 5
5 5 1 4 4 1 2 2 3 2 2 3 4 4 1 1 2 1 2 3 3
3 2 4 4 1 2 3 4 1 2 1 1 4 5 3 3 5 1 4 4 1




























4 2 2 4 4 1 2 3 3 2 1 4 4 2 3 4 2 3 2 3 1 2 5 1 4 4 4 2 1 2
3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 1 2 1 4 3 3 2 5 4 5 1 3 1 1 3 4 2 2
1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 1 2 3 1 1 2 1 2 2 2
1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 3 1 4 3 4 4 4 5 3 2 3 1 3 2 5 4 3 5
4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 4 4 4 4 3 5 3 4 1 1 2 1 1 3
1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 5 4 3 5 3 3 1 3 3 4
5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 4 4 4 5 1 4 2 5 2 4 4 2 1 1
3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 5 5 5 2 1 5 5 2 4 1 4 3 1
2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 5 4 5 4 5 4 5 3 1 2 2 1 1 3
5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 5 4 5 4 5 3 2 5 4 4 1 4 5 4
4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 4 2 1 2 3 5 2
4 5 5 2 5 3 4 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 2 3 5 3 5 2 4 5 2 3
2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 5 4 5 4 1 4 5 5 3 2 2 2 2 1
5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 5 4 5 4 4 1 2 1 4 4 4 4 3 3
2 2 5 1 5 4 1 4 3 1 1 1 2 1 2 1 3 4 3 3 3 5 3 3 4 5 3 5 4 4
4 5 3 2 4 2 1 1 1 1 4 1 1 4 3 4 4 1 4 2 1 3 2 5 2 4 2 3 4 3
5 3 3 2 3 1 3 4 4 5 5 5 5 3 5 3 4 5 3 1 3 1 5 2 3 3 3 4 1 3
5 4 4 2 3 1 1 4 3 2 2 3 5 5 4 4 2 4 2 3 4 5 5 4 2 5 2 2 2 1
4 4 1 2 5 3 2 3 2 2 1 3 5 1 1 3 5 4 1 1 4 5 1 2 4 4 2 4 4 5
5 4 2 3 3 3 2 2 4 2 1 3 2 2 4 5 1 2 2 2 4 5 3 1 1 4 1 5 1 5
3 3 3 4 3 2 4 5 5 5 2 5 3 5 4 3 1 5 2 1 2 1 3 4 2 3 1 1 4 3
1 3 3 2 1 4 2 5 5 2 5 2 5 1 1 1 4 3 5 5 3 3 4 2 1 5 5 5 4 4
4 4 1 3 2 2 4 4 2 3 3 3 3 5 4 5 5 1 1 1 4 2 3 1 2 4 5 3 1 1
5 1 3 5 4 5 1 5 4 3 4 3 4 4 5 5 5 5 3 1 1 2 3 3 3 3 5 5 5 4
5 1 5 1 5 1 3 3 1 2 3 5 4 1 3 2 1 4 3 4 4 5 1 3 4 5 3 2 3 5
4 3 2 4 4 5 1 4 1 1 3 3 3 4 5 1 1 4 4 4 4 5 3 1 4 2 4 3 4 4
5 5 4 5 2 1 3 4 1 1 3 5 3 3 2 2 3 3 3 2 4 5 2 5 2 1 4 5 1 3
5 2 3 5 3 3 5 1 3 4 2 4 4 5 2 3 3 4 5 2 5 2 4 4 5 5 2 2 1 1
5 2 1 2 3 1 3 2 1 3 4 3 1 4 5 4 3 4 4 2 1 4 1 3 5 4 1 4 1 2
5 5 3 3 4 5 3 4 3 4 5 2 4 2 1 5 4 3 2 3 4 5 4 1 5 2 3 5 4 2
3 4 3 5 4 5 3 4 1 1 4 5 2 4 3 4 2 5 2 3 1 2 2 5 3 4 4 5 3 3
4 1 1 4 3 1 4 3 5 1 5 3 2 2 3 1 3 2 5 2 5 1 4 1 1 4 4 4 3 2
3 3 5 4 2 3 3 1 4 4 5 3 2 5 1 4 2 2 2 4 1 3 5 2 4 2 2 2 5 3
2 4 1 4 2 5 1 2 2 4 1 2 3 5 3 4 1 4 4 2 5 1 5 5 2 3 3 1 5 1
3 4 3 2 4 3 5 3 3 1 4 2 4 3 3 4 1 2 5 3 2 5 4 3 1 5 5 3 3 4
2 5 4 5 5 5 2 2 3 3 4 5 1 5 5 1 2 5 4 3 4 5 2 5 2 2 4 4 5 5
4 4 4 1 5 2 2 5 3 4 4 2 4 5 5 2 3 4 4 5 3 1 2 4 3 3 4 1 2 3
4 2 3 1 3 4 3 2 3 5 4 3 4 1 5 4 2 3 3 5 2 3 2 5 4 4 2 3 5 4
5 1 4 4 1 5 4 3 5 2 3 2 5 5 4 4 5 3 5 3 1 2 5 3 1 2 3 1 3 5
1 2 2 2 3 3 5 3 4 1 2 5 3 4 5 2 4 4 2 5 4 4 5 5 1 4 4 4 4 5

















Constancia de aplicación del instrumento 
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Anexo 9 
 
Evidencias 
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